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El objetivo del estudio fue determinar la relación entre el liderazgo transformacional y 
trabajo en equipo del personal de enfermería de Hospitalización, de una Institución de 
Salud Privada - 2019. Metodología de enfoque cuantitativo, correlacional, de diseño no 
experimental de corte transversal. La población estuvo conformada por 82 enfermeras 
en el área de hospitalización de la clínica internacional. Se aplicó dos instrumentos lo 
que mide el liderazgo transformacional el cual consta de 4 dimensiones: motivación 
inspiracional, carisma, estimulación intelectual y consideración individual, los cuales 
cuentan con 40 ítems con una escala de Likert. Asimismo, el instrumento de trabajo en 
equipo consta de 7 dimensiones: cohesión, roles, adaptabilidad, permeabilidad, 
comunicación, afectividad y armonía, el cual cuenta con 64 ítems con una escala de 
Likert. Ambos instrumentos fueron validados y su confiabilidad es de 0.9. Los 
resultados obtenidos fueron que que un 67.07% percibe un nivel favorable respecto a la 
variable Liderazgo Transformacional, mientras que un 24.39% fue Regular y solo un 
8.54% se encontro en la categoria Desfavorable y según variable trabajo en equipo se 
evidencio que un 67.07% percibe un nivel favorable respecto a la variable Liderazgo 
Transformacional, mientras que un 24.39% fue Regular y solo un 8.54% se encontro en 
la categoria Desfavorable. Conclusión existe correlación positiva considerable entre la 
variable liderazgo Transformacional y el trabajo en equipo del personal de enfermería 
de Hospitalización, asimismo existe correlación positiva considerable entre las 
dimensiones de la variable.  













The objective of the study was to determine the relationship between transformational 
leadership and teamwork of Hospitalization nursing staff, of a Private Health Institution 
- 2019. Quantitative, correlational approach methodology, of non-experimental design 
of cross-sectional design. The population consisted of 82 nurses in the hospitalization 
area of the international clinic. Two instruments were applied which measure the 
transformational leadership which consists of 4 dimensions: inspirational motivation, 
charisma, intellectual stimulation and individual consideration, which have 40 items 
with a Likert scale. Likewise, the teamwork instrument consists of 7 dimensions: 
cohesion, roles, adaptability, permeability, communication, affectivity and harmony, 
which has 64 items with a Likert scale. Both instruments were validated and their 
reliability is 0.9. The results obtained were that 67.07% perceived a favorable level with 
respect to the Transformational Leadership variable, while 24.39% was Regular and 
only 8.54% was in the Unfavorable category and according to variable teamwork it was 
evidenced that 67.07% perceives a favorable level with respect to the Transformational 
Leadership variable, while 24.39% was Regular and only 8.54% was in the Unfavorable 
category. Conclusion there is a considerable positive correlation between the 
Transformational leadership variable and the teamwork of hospitalization nurses, there 
is also a considerable positive correlation between the dimensions of the variable. 




La Organización Panamericana de la Salud (OPS, 2019) según los reportes estadísticos 
regionales del 2018 – 2019, establece que las cantidades de enfermeras existentes son de 
9555,748, ante el creciente número de enfermeros es necesario contar con un adecuado 
tipo de liderazgo que permita guiar al equipo, con el objetivo de poder alcanzar las metas 
planteadas en común y así se consiga elevar la satisfacción del cuidado de enfermería 
dirigidas a los usuarios, según la estadística presentada en Estados Unidos y Canadá, la 
cantidad de personal de enfermería entre los cuales se tiene a enfermeros profesionales, 
tecnólogos, técnicos y auxiliares es de 111 y 106 por cada 10,000 pobladores, mientras que 
en República Dominicana, Honduras y Haití, hay menos de 4 pobladores. 
En el 2018 la OPS/Organización Mundial de la Salud (OMS) indicó que el adecuado 
liderazgo genera un gran impacto, por ello es importante generar empoderamiento de las 
enfermeras (os) de Latinoamérica para así generar un adecuado conocimiento de los 
principios detallados de la gestión del cuidado enfermero que podrán ser aplicados en la 
práctica profesional con la finalidad de fortalecer las competencias del equipo de 
enfermería tanto en la práctica y en la teoría.  Posteriormente, la OMS (2016), sostiene que 
hay que elaborar, apoyar y supervisar sistemas de gestión de calidad para los profesionales, 
así como desarrollar e implementar un plan que este diseñado a establecer mejoras en las 
condiciones laborales para garantizar de esta manera una práctica positiva. Para ello, 
resulta necesario preparar a los líderes de enfermería y obstetricia para afrontar los retos de 
los sistemas sanitarios dinámicos, así como involucrar a las asociaciones profesionales en 
las discusiones sobre las políticas planteadas y las acciones a desplegar.  
A nivel internacional Brewer, Kovner, Djukic, Fatehi, Greene, Chacko & Yang (2016) 
concluyeron que el liderazgo transformacional contribuye en retrasar el abandono y mejora 
la retención del personal, siempre cuando el ambiente de trabajo sea el adecuado. Así 
también en México (2018), en un estudio sobre diagnóstico de liderazgo transformacional 
en personal de enfermería evidenciaron que se ejerce el liderazgo transaccional, 
mayormente hacia el personal del turno matutino y tarde sobre todo en las dimensiones: 
Influencia Idealizada (Atributo), Influencia Idealizada (Conducta) e Inspiración 
Motivacional, pertenecientes al estilo de Liderazgo Transformacional 
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Es así que en Latinoamérica asumen como reto trabajar el liderazgo transformacional para 
elevar las competencias en el equipo de enfermería en los establecimientos públicos y 
privados, en Colombia, indican que, para conseguir un adecuado entorno de trabajo en 
equipo, se debe tener en cuenta las relaciones interpersonales y el manejo conjunto con el 
líder. (Agudelo, Echeverry, Echeverry, Beltrán y Moreno, 2017). Asimismo, el Perú no es 
indiferente a esta realidad en el estudio de Vizcarra (2017) evidencio que existen 
relaciones significativas entre los tipos de liderazgo y el trabajo en equipo del personal que 
labora en dicha institución. Así también el liderazgo alcanzo un nivel moderado en un 
50,9% mientras que el trabajo en equipo obtuvo un nivel moderado en un 50,2 %. 
En la práctica hospitalaria se observa  algunas fallas en el proceso de la atención las cuales 
deben ser identificadas y controladas para evitar y mitigar la mala experiencia del usuario,  
muchas veces esto es motivado por una inadecuada calidad de atención, que es percibida 
por el paciente en cualquiera de las áreas de dicha institución, es significativo indicar que 
en el entorno de la salud, la enfermera siempre ha sido líder y es la que tiene mayor 
interacción y contacto con el paciente, le brinda adiestramiento para la vigilancia de su 
salud, administra el tratamiento médico y explica la naturaleza del cuidado, motivo por el 
cual es importante mantener un adecuado liderazgo, dado que es una de las más grandes 
responsabilidades que se le presenta a la enfermera, pues este debe ser recepcionado por 
las personas que se encuentren bajo su cargo, de esta manera se logrará que todos se dirijan 
hacia las mismas metas, que en este caso es brindar una adecuada atención al paciente. 
(Balderas 2015) 
Sin embargo, los equipos de trabajo de enfermería en algunos casos se puede observar 
desorganización e improvisación sumado a ello una desmotivación, baja productividad, 
índices elevados de rotación de personal y sobre todo poca mimetización con los objetivos 
de la institución lo cual genera el impedimento del cumplimiento de metas planteadas y al 
final el único perjudicado es el paciente, motivo por el cual se está reconociendo la 
importancia de un liderazgo adecuado dado que este mejora la efectividad y la eficacia 
presente en las diversas instituciones. Día con día es más relevante implantar y promover 
el ejercicio del liderazgo pues esto permitirá diligenciar el trabajo en equipo, lo cual 
conllevaría al cumplimiento de las metas planteadas, logrando así los objetivos planteados 
por la entidad.   
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Para lo cual se realiza una exhaustiva indagación obteniendo los siguientes Antecedentes 
Internacionales, En Ecuador, Pico (2018) en su estudio Relationship between 
transformational leadership and the development of high performance teams, analiza el 
vínculo que existe entre el liderazgo transformacional y la importancia de observar la 
institución como un todo, buscando todos llegar a conseguir el éxito de la organización, 
generando un desarrollo de equipos de alto rendimiento, todo ello de la mano de un líder 
que maneje una gestión de manera adecuada. En Taiwan Yang, Yeh (2018) en su estudio 
How Transformational Leadership Contributes To Employees’ Commitment To An 
Organization Via The Mediating Effect Of Motivation Within Taiwan’s Nursing Homes. 
La cual busco identificar la correlación entre el liderazgo transformacional y el 
compromiso institucional, se concluyó que si se implementa prácticas de liderazgo 
transformacional se contribuiría significativamente a mejorar el compromiso institucional. 
Por otro lado, en Nigeria Enwereuzor, Ugwu, & Eze. (2018). En su estudio How 
Transformational Leadership Influences Work Engagement Among Nurses: Does Person–
Job Fit Matter? El cual busco identificar la relación existente entre persona – trabajo, el 
liderazgo transformacional y el compromiso laboral, estudio de tipo Transversal que contó 
con una muestra de 224 enfermeras, en la cual se concluyó que el liderazgo 
transformacional se relaciona de manera más positiva con el compromiso laboral con un 
elevado ajuste persona – trabajo, por lo cual las hipótesis de estudio fueron confirmadas. 
Por su parte Acosta (2017) en su estudio en el cual busco los Estilos de Liderazgo 
presentes en la Gestión Directiva de la Institución Educativa Técnica San Luis Gonzaga 
Del Espinal. Estudio de tipo descriptivo, Se encontró como resultados que existe una 
aceptación favorable hacia el liderazgo transformacional aplicado por el rector el cual 
ayuda a mantener, asimismo el hecho de guiarse bajo la normatividad y la ley, permite a 
dicho rector poder realizar un trabajo más eficaz y con adecuados resultados para la 
organización en mención. Asimismo, En Australia, Cope & Murray (2017) en su artículo 
analiza los estilos de liderazgos presentes en la práctica clínica, con los cuales se puede 
mantener un adecuado ambiente de trabajo mejorando el conocimiento y las competencias 
de liderazgo a través de la capacitación continua lo cual conllevaría a la retención del 
personal de salud y esto se verá reflejado en el cuidado efectivo del paciente. Carcamo & 
Rivas (2017) en su estudio Leadership Style among Nursing Professionals According to 
their Role in the Public or Private Sectors in Temuco, Chile, el cual tuvo como propósito 
identificar el tipo de liderazgo que emplean las enfermeras asistenciales, docentes y 
4 
 
supervisoras, estudio de tipo descriptivo, cuantitativo  y de corte transversal, teniendo una 
muestra constituida por 165 enfermeras, se adquirió los datos mediante el cuestionario 
multifactorial de liderazgo siendo este adaptado por Vega y Zabala, se obtuvo como 
conclusión que existe un elevado índice de liderazgo transaccional en la población de 
estudio, el cual afecta el fortalecimiento de un adecuado liderazgo transformacional que 
dará paso para mantener una buena gestión del cuidado de la salud. Por otro lado, 
Cárdenas, Tovar, Vela, & García (2017) en su estudio Transformational Leadership in 
Nursing Recommendations for a University Hospital of Colombia, estudio el cual busca 
bridar recomendaciones para la incorporación del liderazgo transformacional, en dicho 
lugar de estudio, se obtuvo como resultados que las cualidades del líder transformacional 
son de tipo descriptivo, aunque se logra orientar la definición del perfil del enfermero líder, 
es indispensable que se puedan desarrollar y repotenciar a través de la práctica de esta 
misma. Por otro lado, Según Machado (2016) El liderazgo transformacional ayuda a que se 
cumplan las metas planteadas por la institución y de esta manera el líder también obtiene 
un compromiso fiel por parte de los miembros del equipo. En Estados Unidos, Fischer 
(2016) en su estudio Transformational leadership in nursing: a concept analysis, estudio 
con diseño conceptual el cual analiza la definición de la variable de investigación 
relacionado al área de enfermería, se concluye que el liderazgo transformacional conlleva a 
tener equipos de alto rendimiento, lo cual es evidenciado en la adecuada atención del 
paciente. Jaramillo y Fierro (2016). En su estudio Analysis of Transformational Leadership 
and its Importance in Times of Crisis. Estudio exploratorio que analiza la relación entre las 
necesidades y las competencias de liderazgo y como la variable de estudio se adapta a 
entornos en crisis, concluyendo que este tipo de liderazgo es eficaz pues genera cambios en 
la institución en base a las practicas generadas como lo es en el estudio, se comprueba 
hipótesis es decir un líder transformacional puede manejar situaciones de crisis. Asimismo, 
Calderón (2016) en su estudio estilos de liderazgo de las enfermeras coordinadoras y 
supervisoras de una IPS de tercer nivel de Bogotá. Investigación de tipo descriptiva, 
cuantitativa, transversal, se optó por aplicar el Cuestionario MLQ 5X Corto adaptado, se le 
aplico a 145 personas entre profesionales y auxiliares de enfermería y a 14 coordinadoras y 
supervisoras de la institución en estudio, obteniéndose como resultado que el liderazgo 
transformacional es el que predomina según la percepción de las personas en estudio. Por 
su parte, Rejano (2016) en su estudio “El liderazgo enfermero en Hospitales de Andalucía 
desde una perspectiva de Género”. Estudio descriptivo, no experimental, correlacional, la 
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muestra estuvo conformada por 756 colaboradores, siendo 335 correspondientes a mandos 
intermedios y 421 personal de base de enfermería (enfermeros y técnicos). Se obtuvo como 
resultados, que el estilo de liderazgo más utilizado en la institución de estudio es el 
liderazgo transaccional. Siendo el objeto de estudio la perspectiva de género se pudo 
encontrar que las mujeres líderes enfermeras son las que obtuvieron mejor resultado como 
gestoras, dentro del sistema de gestión hospitalario. Continuando Oliva & Molina (2016). 
en su trabajo: “Leadership styles and job satisfaction among workers of primary health 
care establishments in the commune of Chillan.”, el cual tuvo como objetivo identificar los 
tipos de liderazgo presente en los directores de los centros de Salud y la satisfacción 
laboral que se percibe por los colaboradores, dicha investigación es de tipo descriptiva, 
correlacional y de corte transversal, teniendo una muestra de 179 funcionarios, se empleó 
un instrumento con el cual se pudo obtener de manera predominante al estilo de Liderazgo 
directivo con un 38% de resultado y en el caso de la satisfacción laboral obtuvo un nivel 
medio con un 52 % de resultado, por lo cual se deduce que hay una relación positiva entre 
ambas variables de estudio. En Australia Cheng, Bartram, Karimi & Leggat (2016) 
realizaron un estudio el cual tuvo como objetivo principal conocer el impacto que tiene el 
liderazgo transformacional en el desarrollo de la identidad social y como esto influye en el 
clima del equipo y la calidad de atención al paciente de las enfermeras. Dicha 
investigación es de tipo transversal, obtuvo una muestra 201 enfermeras, como resultados 
se identificó que el liderazgo transformacional influye en la identificación social de los 
colaboradores, la cual se ve reflejada en la calidad de atención que reciben los pacientes. 
Por otro lado, en Malasia, Choi, Goh. et al. (2016) en su estudio Transformational 
leadership, empowerment, and job satisfaction: the mediating role of employee 
empowerment. El cual busco identificar la relación causal que existe entre el estilo de 
liderazgo transformacional, empoderamiento y satisfacción laboral del personal de salud en 
dos grandes Hospitales tanto Público y Privado que fueron seleccionados en el país en 
mención, Se obtuvo información de 200 colaboradores, con los cuales se pudo concluir que 
el empoderamiento influye en incrementar la satisfacción laboral y esta misma muestra una 
relación con el liderazgo transformacional. 
Antecedentes nacionales en: Cuzco según, Ccala (2019) en su estudio tipos de liderazgo y 
gestión de recursos humanos en los servicios de salud en la red Cusco, presenta una 
investigación básica, cuantitativa, correlacional, de diseño no experimental, el cual estuvo 
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constituido por una muestra de 156 colaboradores de las diferentes áreas del servicio de 
salud, con el cual se obtuvo como resultado final, que habían 3 tipos de liderazgo 
manejados en dentro del establecimiento y que a su vez eran moderados, en cuanto a lo 
referente a la gestión de recursos humanos, se evidencio que era deficiente la selección de 
la colaboración en la toma de las decisiones para la realización de la selección de personal; 
en cuanto a las condiciones de seguridad de los trabajadores eran ejecutados de forma 
regular, el trabajo concluye identificando una relación significativa presente en ambas 
variables en mención. Ahora bien, Ponce (2018) en su estudio presentado de estilo de 
liderazgo en estudiantes del quinto año de la facultad de ingeniería geológica, minera y 
metalúrgica de la Universidad Nacional de Ingeniería, presenta una investigación de tipo 
básica, con enfoque cuantitativo, teniendo un diseño de tipo descriptivo, dicho estudio tuvo 
una muestra conformada por 155 personas, dicha muestra se extrajo de la población total 
de estudiantes 202. Su instrumento presentado fue el Cuestionario Multifactorial de 
Liderazgo MLQ forma 5X Corta, el cual cuenta con 82 preguntas, obteniéndose como 
resultado que los estudiantes de los últimos ciclos de la escuela en mención presentan 3 
tipos de liderazgo, destacando el liderazgo transformacional con 80 %, el liderazgo 
transaccional presento un 16,8 % y el liderazgo Laissez – Faire obtuvo un 3,2%. Por su 
parte Carrero (2018) en el trabajo realizado sobre los “Estilos de liderazgo y calidad de 
gestión en las instituciones educativas de la red N° 01 Pachacútec” investigación 
cuantitativa, descriptiva, correlacional, no experimental, obtuvo una muestra de 189 
personas, las cuales fueron extraídas de una población de 320 docentes. Se obtuvo como 
resultado que hay una relación positiva entre las variables de estudio, por tanto, se validó la 
hipótesis presentada en la investigación. Por otro lado Cainicela & Palomino (2017) en su 
estudio, liderazgo interpersonal de las enfermeras jefes y su influencia en el clima 
organizacional en los Servicios de Enfermería del Pabellón B del Hospital Nacional 
Guillermo Almenara Irigoyen, investigación cuantitativa, correlacional, experimental de 
corte transversal, con lo cual se obtuvo una muestra de 147 enfermeras y 9 jefas de 
enfermería, las cuales fueron extraídas de una población total de 303 enfermeras, se aplicó 
un instrumento elaborado por el MINSA, de Liderazgo Interpersonal de Fishman y de 
Clima Organizacional, obteniéndose que gran parte de las enfermeras jefes del Hospital en 
estudio, desarrollaban un Liderazgo Interpersonal Moderado, mientras gran parte de las 
enfermeras asistenciales, observan que el clima organizacional debería ser mejorado, por 
tanto a pesar de existir un alto porcentaje de Liderazgo Interpersonal, esto no genera un 
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dominio en el clima organizacional presentado en el lugar de investigación. Mientras tanto 
Barra (2017), en su investigación: “Liderazgo Transformacional y compromiso 
Organizacional en Enfermeras del Hospital Nacional Dos de Mayo Lima 2017”, la 
presente investigación es descriptiva, cuantitativa, correlacional, conto con un método 
Hipotético deductivo, dicho estudio obtuvo una muestra de 188 enfermeras, obteniendo 
como conclusión de que existe una relación importante entre ambas variables de estudio. 
En Huaraz Mendoza (2017) realiza la investigación sobre Liderazgo participativo y trabajo 
en equipo presente en la Municipalidad de dicha ciudad, estudio de tipo no experimental, 
correlacional, el cual trabajó con una muestra de 155 personas, obteniendo como resultado 
que existe una relación alta, directa y significativa (r = 0,854) entre las variables de 
estudio, resaltando la importancia de que el líder logre mantener un equipo integrado con 
el fin de obtener el logro de la meta institucional. Mientras tanto En Lima, Seminario 
(2017) en su trabajo sobre el: “Liderazgo transformacional y cultura organizacional según 
personal de la alta dirección sede central del Seguro Social de Salud–Lima, 2016”, 
investigación descriptiva, cuantitativa, correlacional, no experimental de corte transversal, 
se trabajó con 75 colaboradores, como conclusión se obtuvo una relación directa y 
significativa entre ambas variables de investigación, según la población censada.  
Villalobos (2017), en el trabajo se identificó la relación entre liderazgo transformacional y 
gestión administrativa según el personal administrativo del Hospital Sergio Bernales-Lima, 
2016”, investigación descriptiva, teniendo un diseño no experimental correlacional, 
transversal, como resultado que existe una evidencia significativa entre ambas variables de 
estudio. Por su parte Vásquez (2017) en su estudio Liderazgo Transformacional Y Calidad 
De Servicio de los colaboradores del Laboratorio Clínico R, Sede Lima. Estudio hipotético 
deductivo, no experimental, se obtuvo una muestra de 92 personas, se usó como 
instrumento el cuestionario y de técnica una encuesta. Como resultados se obtuvo que 
existe una correlación positiva fuerte y significativa entre ambas variables de estudio. 
Asimismo, Changanaquí & Huapaya (2017) en su estudio estilos de liderazgo directivo y la 
calidad de Gestión educativa desde la percepción docente de Cuatro instituciones 
educativas públicas, Estudio correlacional, no experimental, transversal, obtuvo una 
muestra de 174 docentes, Se concluyó que existe relación entre ambas variables de estudio, 
y que en los directores de la institución predominaba el tipo de liderazgo transformacional, 
en los directores de la mencionada institución, sin embargo, los docentes evaluadores 
indicaron que hay una relación alta entre las variables de estudio. Por otro lado, Quintana 
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(2016) presento su estudio en el cual buscó determinar la Relación de los estilos de 
liderazgo y los valores laborales en enfermeras del Hospital de Chosica, la muestra fue 
conformada por los 85 enfermeros de los diferentes servicios, se usó una encuesta y el 
instrumento de creación del autor usando escala tipo Likert la cual consta de 60 preguntas. 
Como conclusión se obtuvo de que, si existe relación significativa entre las variables de 
estudio del hospital en mención, en la cual predominan el respeto, perdón, responsabilidad, 
humildad y la generosidad con lo cual se logra brindar cuidados adecuados a los usuarios y 
valores como logro y autoridad no son los más importantes, esto nos da un resultado 
referencial acerca de la poca motivación que presentan hacia los profesionales con el 
objetivo de conseguir que estos mismos intenten superarse y de esta manera se mejore la 
calidad de atención. Mientras tanto, Rodríguez (2016) Presento su estudio el cual estuvo 
encaminado a determinar la relación entre investigación liderazgo transformacional y el 
desempeño laboral en enfermeras de hospitalización en Sanna clínica San Borja 2016. El 
estudio es descriptivo, correlacional, de corte transversal. no experimental, Conto con una 
población de 60 enfermeras del área de Hospitalización de la institución en mención. Se 
aplicaron dos instrumentos en base a las variables que permitieron la obtención de 
resultados, los cuales nos demostraron la aceptación de las Hipótesis, indicando que hay 
una relación directa y significativa entre ambas variables de estudio aplicadas a los sujetos 
de estudio que laboran en dicha institución. 
En relación a la variable Liderazgo transformacional define Lussier & Achua (2016) los 
líderes transformacionales a medida que va pasando el tiempo las instituciones, 
permanecen enfrentando desafíos globales, motivo por el cual se evidencia la gran 
necesidad de implementar de manera exitosa grandes estrategias que permitan obtener 
resultados competitivos en base a lo que exigencias del mercado, es por ello evidente la 
gran necesidad de tener en la entidad un líder transformacional, capaz de generar un 
cambio, una transformación en la institución y en los individuos que lo siguen, creando una 
buena visión y articulación. Sobre todo, lo mencionado existen diversos estudios que dan 
énfasis a los efectos que tiene el liderazgo transformacional en las instituciones y 
seguidores. A nivel de la institución, los estudios han determinado que el liderazgo 
transformacional tiene resultados positivos en el desempeño, la cultura y el aprendizaje 
organizacional. Los líderes transformacionales se preocupan por propiciar el trabajo en 
equipo, colaboración y la originalidad, todos ingredientes de una cultura de enseñanza. A 
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nivel individual se ha revelado que dicho liderazgo se enfoca de manera positiva y directa 
hacia el logro del compromiso institucional lo cual es reflejado en la fidelidad de los 
miembros que conforman el equipo y la forma como están dispuestos a trabajar con el 
objetivo de llegar a las metas impuestas por la institución. Dicho compromiso interviene de 
forma directa en los índices de rotación, desempeño y conducta del seguidor. Todo 
conlleva a discernir en que dicho liderazgo tiene como fin general cambiar el enfoque que 
se pudiera tener sobre el interés propio y llevarlo hacia un enfoque en el cual se busque 
llegar a satisfacer los intereses colectivos. Los líderes transformacionales verdaderos 
emplean su gracia y su poder para inspirar y motivar a que se pueda trabajar duro y con 
confianza para conseguir la meta de la institución, estos líderes generan diversos 
sentimientos positivos ya que presentan un panorama contundente e inspirador del futuro. 
Los seguidores asociados con los líderes transformacionales mencionan niveles más altos 
de satisfacción laboral y empowerment, y niveles más bajos de rotación y estrés. (p329) 
Por otro lado, Bass y Avolio (2000) nos manifiestan que es clave para ellos indicar que el 
liderazgo transformacional, es el desarrollo del liderazgo transaccional, el cual se 
caracteriza por que el líder aclara la perspectiva de sus seguidores y de esta manera 
proporciona un reconocimientos cuando se alcanzan los objetivos, este tipo de líder solo se 
basa en buscar la corrección de las fallas y las desviaciones que se presentaran en los 
empleadores  a la hora de conseguir lo planificado por la institución. Dichos líderes 
mantienen los hechos como se presenten y solo intervienen cuando el problema se vuelve 
serio, es decir que eluden tomar decisiones y comprometerse en asuntos importantes. En 
base a las definiciones mencionadas por diversos autores, podemos determinar que es 
importante los conceptos brindados dado que indican que un adecuado liderazgo en la 
institución o grupo de trabajo va a permitir mejorar la toma de decisiones, manteniendo un 
adecuado clima laboral, un mejor desarrollo de trabajo en equipo, lo cual va a conllevar a 
mantener un personal más motivado, esto significa que el líder va a tener la capacidad de 
interactuar en las innumerables áreas y así lograr influir con sus actos a mantener una 
correcta conducta de trabajo en equipo, con la cual se puedan desempeñar funciones 
adecuadas que con lleven a la mejora de los procesos que resultan primordiales para la 
institución.  Bass y Avolio citado por Lussier & Achua (2016) definen 4 dimensiones que 
serán desarrolladas durante la presente investigación. Dimensión 1 Consideración 
individualizada, en esta definición se puede describir al líder como el ser que se ocupa de 
atender las necesidades de sus seguidores, siendo un mentor o adiestrador. El líder 
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proporciona a sus seguidores, apoyo, confianza, es empático, mantiene una comunicación 
fluida, la cual siempre esta presto a escuchar a sus seguidores, respeta y resalta las ideas 
proporcionadas por los miembros de su equipo. Teniendo entonces dos partes satisfechas la 
del líder, y la del seguidor el cual tendrá la motivación de seguir alcanzando su desarrollo 
personal y el desarrollo de sus tareas. En el caso de la Dimensión 2 estimulación 
intelectual, el líder busca motivar a su equipo de trabajo a tomar riesgos y respeta sus 
ideas. Dichos líderes permanentemente impulsan la creatividad, haciendo que el seguidor 
piense de manera independiente, para dicho líder en esta dimensión está comprometido el 
valor del aprendizaje y toda situación que aparezca de manera repentina, será vista como 
una ocasión de desarrollo y aprendizaje. (p. 337) Dimensión 3 en la cual se encuentra la 
motivación inspiracional, en la cual se maneja una visión un tanto atractiva y que permite 
ser estimulante para el seguidor, lo cual permite a ambos iniciar con un elevado nivel de 
motivación con el objetivo de esparcir optimismo acerca de lo planificado para el futuro, 
propiciando tarea a mano. (p. 337) Como Dimensión 4, la influencia idealizada 
(atribuida y conducta), en líneas generales, tiene que ver con el nivel más elevado de 
liderazgo transformacional. El líder mantiene acciones que permiten ser una guía de rol 
para los seguidores, mantiene atención por las necesidades de los demás y las antepone a 
sus propias necesidades, es capaz de correr riesgos con su equipo y es muy coherente entre 
lo que dice y lo que hace (p. 337)  
Respecto a las teorías presentadas son aquellas que serán tomadas como referencia para la 
presentación de nuestro marco teórico, la cual ha sido conceptualizada de la siguiente 
manera en base a la revisión bibliográfica de Balderas (2015). Para nuestra primera 
variable se desarrollan diversas teorías comenzando por la teoría del gran hombre, dicha 
teoría se basa en indicar que pocas son las personas que nacen con características 
especiales las cuales las catalogan ¨Grandes¨. El tipo de liderazgo que ejercen estas 
personas es completo utilizan métodos originales y son capaces de llevar adecuadamente el 
control de un equipo con el fin de que puedan llegar a cumplir con las metas planteadas por 
la institución. Se considera a dicha persona sumamente eficiente, capaz de poder brindar 
apoyo a las personas que lleva al mando, permitiéndoles tener un protagonismo adecuado y 
un consenso grupal para la toma de decisiones. (p.294) Aplicando este concepto de la 
teoría del gran hombre en enfermería, nos da como resultado que son pocas las enfermeras 
las cuales cuentan con la particularidad de ser líderes, lo que llevaría a la conclusión de que 
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el tan solo hecho de ser enfermera, estaría siendo descalificada para ser líder, lo cual desde 
nuestro punto de vista es totalmente falso, pues se tiene evidencia en diversos estudios que 
una enfermera puede ser capaz de ejercer un liderazgo adecuado en base a la preparación y 
aplicado a los servicios de enfermería. Otra teoría presentada es la del Carisma, para esta 
teoría la perspectiva es diferente dado que consideran como líder a aquella persona que 
llama más la atención, atractivas, que despierten el interés de seguirlas, inspiran a los 
demás a unirse y comprometerse con sus ideales o metas planteadas para la llegada a la 
meta, particularmente se plantea en dicha bibliografía que la el carisma es subjetivo pero 
difícil de definir, siendo una característica innata de algunos individuos, lo cual conlleva a 
entender que no todos resultan ser atractivos para los demás, generando ese sentimiento de 
lealtad y compromiso. (p. 294) Con el objetivo de aplicar esto en enfermería pues nos 
encontraríamos con una gran barrera dado que se tendría que identificar según la teoría a 
las enfermeras carismáticas y de esta manera hacerlas líderes, lo cual en la práctica resulta 
muy ficticio pues como menciona la autora no todas poseen dicha característica, lo que sí 
es más factible es encontrar enfermeras que sean respaldadas por sus pensamientos, ideales 
y que posean influencia sobre otras. Revisando diversas literaturas se puede encontrar 
diversas definiciones de liderazgo como las presentadas por Balderas (2015) el cual 
mencionó que el liderazgo es el medio o técnica de predominar sobre la persona de tal 
manera que de forma voluntaria se esmere en conseguir las metas planteadas por la 
organización. (P. 112) Lussier & Achua (2016) mencionaron: que el liderazgo es el 
desarrollo de influir entre líderes y seguidores que se ejerce para conseguir el logro de los 
objetivos de la institución por medio del cambio. Los líderes y seguidores se van 
agrupando en base a como las organizaciones forman los grupos de trabajo en torno al 
equipo. Un líder no puede resolver todo. El liderazgo es plural no singular por lo que uno o 
más pueden asumir el liderazgo dentro de una misma organización. Es de vital importancia 
que los líderes tengan gran habilidad en la comunicación para que de esta manera puedan 
influir sobre los demás. (p. 185) Marriner (2009) mencionó que los buenos lideres deben 
mantener un adecuado manejo de emociones, como el estrés y del tiempo que tienen o que 
se han planteado para alcanzar sus metas, deben tener una gran capacidad de comunicación 
ya que esta es vital para la conexión adecuada con sus seguidores ya que esto va a 
determinar el correcto camino y lograra motivar a las personas que si se presenta algún 
conflicto se pueda resolver sin ningún contratiempo y a la brevedad para no afectar el fin 
común. El conocimiento de las teorías de Liderazgo ayuda a los líderes adaptar su estilo de 
12 
 
mando a las diferentes situaciones. Los líderes se centran en hacer lo que debe hacerse, 
pero también pueden ser gestores que ayuden a hacer las cosas como deben hacerse (p. 1) 
Para la segunda variable trabajo en equipo, Se encuentran 7 dimensiones que serán 
desarrolladas durante la presente investigación y que se encuentran definidas por diferentes 
autores. Lussier & Achua (2016) identifica como Dimensión 1 la cohesión en la cual 
menciona que los integrantes del equipo efectivo, son capaces de contribuir y trabajar 
correctamente entre ellos, lo cual se da cuando existe un elevado nivel de cohesión e 
interdependencia. Los equipos que alguna vez trabajaron bajo este método son más 
predispuestos a tener éxito pues prima el espíritu de solidaridad dentro del equipo. La 
cohesión del equipo es el nivel en el que los miembros se juntan y se mantienen 
involucrados en lograr las metas. (p. 277) En la Dimensión 2 los roles; Se evidencia 
mayor posibilidad de observar las metas y los objetivos del equipo de trabajo cuando cada 
integrante, identifica su rol y responsabilidades. En otras palabras, los miembros del 
equipo reconocen sus tareas específicas, cuando se mantienen tareas de manera individual 
y esto contribuye al cumplimiento de las metas. Como alguien dijo en una ocasión: ¨Uno 
sabe que los roles y las responsabilidades del equipo están claramente descrita cuando un 
integrante es capaz de constituir, en una oración: Mi trabajo en este equipo es apoyarnos 
mutuamente con el fin de llegar a nuestra meta X al hacer Y o sé qué hago mi trabajo 
cuando sucede Z. (p. 278) Como Dimensión 3, adaptabilidad definida por Chiavenato 
(2010) en la cual indica que es la capacidad que permite acondicionarse a los cambios, 
estar capacitado a la resolución de problemas y de esta manera generar una reacción más 
adecuada en base a las exigencias presentes, sin que esto altere o reduzca la eficacia y el 
compromiso, (p. 71) Dimensión 4, permeabilidad es la capacidad de ofrecer y aceptar 
experiencias de otras instituciones. Dimensión 5, la comunicación, proceso por el cual se 
requiere un emisor, el cual emite un mensaje mediante un canal o medio, y un receptor que 
recibe la información y la interpreta. De esta manera se mantiene a los miembros del 
equipo al tanto de los acontecimientos más resaltantes, con lo cual se logrará mantener un 
adecuado clima organizacional. Continuando tenemos la Dimensión 6 afectividad, la cual 
es la capacidad que tienen los integrantes del equipo para brindar sentimientos y 
emociones adecuadas, por otro lado, Chiavenato nos habla sobre la importancia de 
mantener una parte afectiva en la institución, pues esto va a permitir mejorar la unión con 
un elevado compromiso en la institución. Dimensión 7 armonía, es muy importante 
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mantener un adecuado equilibrio en una organización dado que esto permitirá crecer y 
demostrar resultados positivos para la ejecución de los objetivos a mediano y corto plazo. 
Se describe la teoría de X Y de McGregor la cual tiene como objetivo el logro de las metas 
personales y a la vez el de la institución; esta fue la premisa final a la que llegó Mc Gregor 
luego de analizar las teorías por separado, la teoría X nos habla de que las personas 
requieren que se les exija, guie, controlen, fuerce o amenace con castigos para que de esta  
manera puedan lograr los objetivos de la institución, en resumen para ellos trabajo es 
sinónimo de castigo, Sin embargo en la teoría Y la persona se esmera por lograr excelentes 
resultados los cuales serán logrados a base de esfuerzo, dedicación y compromiso, siendo 
esta la clave de satisfacción y lograra ser recompensando por sus logros.    
En el estudio de plantea el Problema General: ¿Qué relación existe entre liderazgo 
transformacional y trabajo en equipo del personal de enfermería de Hospitalización, de una 
institución de salud privada, lima – 2019?   Además, los problemas específicos son: ¿Qué 
relación existe entre la consideración individualizada y el trabajo en equipo del personal de 
enfermería de Hospitalización, de una institución de salud privada, lima – 2019? ¿Qué 
relación existe entre la estimulación intelectual y el trabajo en equipo del personal de 
enfermería de Hospitalización, de una institución de salud privada, lima – 2019? ¿Qué 
relación existe entre la motivación inspiracional y el trabajo en equipo del personal de 
enfermería de Hospitalización, de una institución de salud privada, lima – 2019? ¿Qué 
relación existe entre la influencia idealizada (atribuida y conducta) y el trabajo en equipo 
del personal de enfermería de Hospitalización, de una institución de salud privada, lima – 
2019? 
Justificación teórica, por qué se estaría generando un nuevo conocimiento, asimismo, se 
desarrolló la variable liderazgo transformacional la cual está fundada en las bases teóricas 
de Bass y Avolio en las cuales toma 4 dimensiones que son sustentadas durante el 
transcurso de la investigación y también se define la variable trabajo en equipo obteniendo 
7 dimensiones algunas de ellas definidas por Lussier y Achua, la presente investigación 
mantendrá un potencial aporte a nivel social debido a que genera un gran impacto pues si 
se tiene un adecuado manejo del liderazgo se podrá mejorar las relaciones y el trabajo en 
equipo; lo cual va a contribuir a que tanto el líder como los que forman parte de su equipo 
estén concientizados y motivados en lograr un mismo objetivo, pues en el ámbito de la 
salud se toma más  importancia pues el personal está en contacto con el paciente que llega 
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a su unidad por diversas patologías y lo que más necesitan es encontrar una ayuda y 
mejoría de su salud por lo cual al estar comprometidos con los objetivos de la institución se 
logrará que el más beneficiado desde diversas perspectivas sea el paciente. Justificación 
Metodológica, pues para conseguir los resultados de la presente investigación se optó por 
emplear la encuesta como técnica de recolección de datos, un cuestionario validado como 
instrumento y el procesamiento de dichos datos serán mediante el programa SPSS, con el 
cual permitirá realizar recomendaciones y conclusiones sobre la problemática encontrada 
durante la investigación. Justificación Práctica, porque va a brindar ayuda para 
determinar la relación que existe entre el liderazgo transformacional y el trabajo en equipo 
que se ejerce en el área de hospitalización de la Clínica Internacional, y que mejoras se 
podrían implementar para mantener una adecuada gestión, un personal satisfecho y 
comprometido con la institución  
Por lo tanto, se propone como objetivo general Establecer la relación entre liderazgo 
transformacional y trabajo en equipo del personal de enfermería de Hospitalización, de una 
institución de salud privada, lima – 2019. Y como objetivos específicos Determinar la 
relación entre la consideración individualizada y el trabajo en equipo del personal de 
enfermería de Hospitalización, de una institución de salud privada, lima – 2019. 
Determinar la relación entre la estimulación intelectual y el trabajo en equipo del personal 
de enfermería de Hospitalización, de una institución de salud privada, lima – 2019. 
Determinar la relación entre la motivación inspiracional y el trabajo en equipo del personal 
de enfermería de Hospitalización, de una institución de salud privada, lima – 2019. 
Determinar la relación entre la influencia idealizada (atribuida y conducta) y el trabajo en 
equipo del personal de enfermería de Hospitalización, de una institución de salud privada, 
lima – 2019 
En relación a la Hipótesis General: H1: Existe relación entre liderazgo transformacional y 
trabajo en equipo del personal de enfermería de Hospitalización, de una institución de 
salud privada, Lima – 2019. Ho: No existe relación entre liderazgo transformacional 
y trabajo en equipo del personal de enfermería de Hospitalización, de una institución 
de salud privada, Lima – 2019.  Hipótesis Específicos: H1: Existe relación entre 
la consideración individualizada y el trabajo en equipo del personal de enfermería 
de Hospitalización,  de una institución de salud privada,  Lima –  2019.  Ho:  No existe 


















Hospitalización, de una institución de salud privada, Lima – 2019. H1: Existe relación 
entre la estimulación intelectual y el trabajo en equipo del personal de enfermería de 
Hospitalización,  de  una  institución  de  salud  privada,  Lima  –  2019.  Ho:  No  existe 
relación  entre  la  estimulación intelectual y  el trabajo  en  equipo  del personal  de 
enfermería  de  Hospitalización,  de  una  institución  de  salud  privada,  Lima  –  2019.  H1: 
Existe relación entre la motivación inspiracional y el trabajo en equipo del personal 
de enfermería de Hospitalización, de una institución de salud privada, Lima – 2019. Ho: 
No existe relación entre la motivación inspiracional y el trabajo en equipo del personal 
de enfermería de Hospitalización, de una institución de salud privada, Lima – 2019. 
H1: Existe relación entre la influencia idealizada (atribuida y conducta) y el trabajo en 
equipo  del  personal  de  enfermería  de  Hospitalización,  de  una  institución  de  salud 
privada, Lima – 2019. Ho: No existe relación entre la influencia idealizada (atribuida y 
conducta) y el trabajo en equipo  del personal de enfermería de Hospitalización, de una 
institución de salud privada, Lima – 2019. 
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II. MÉTODO  
2.1 Tipo y diseño de investigación  
El tipo de la presente investigación es Básica, dado que busca generar conocimientos en 
base a la obtención de información que permitirá ir cimentando una base sólida de 
conocimientos en base a indagación de información ya existente. Presenta un enfoque 
cuantitativo dado que cuenta con datos numéricos, donde se emplea herramientas 
estadísticas y se aplica un contraste de hipótesis. El diseño del estudio es no Experimental 
– de nivel correlacional, dado que no se manipulan las variables y asimismo no hay 
inducción de respuestas y correlacional ya que busca establecer el vínculo presente entre 
las dos variables presentes en la investigación. Bernal (2010) indico que el objetivo de los 
estudios correlaciones, es mostrar la relación que existe entre una variable o resultados de 
variable. (p. 114), Según Hernández et al. (2014) considera “el diseño no experimental a 
las investigaciones en las cuales no se manipulan las variables de manera deliberada, por lo 
cual el fenómeno es observado de manera natural para posterior a ello realizar su 
respectivo análisis.  (p. 149). 
2.2 Variables y Operacionalización: 
Variable 1: Liderazgo Transformacional: Se define como el tipo de liderazgo que 
permite un cambio significativo y adecuado en sus seguidores, con lo cual transforma y 
genera a otros a ayudarse de manera individual; así como en equipo, aumentando la 
motivación y generando un gran vinculo para lograr trabajo en equipo, el cual va a permitir 
que se cumplan las metas trazadas por la institución. Masood y Afsar, (2017) 
Definición operacional: 
El constructo liderazgo transformacional fue dividido en 4 dimensiones las cuales fueron: 
consideración individualizada, estimulación intelectual, motivación inspiracional y la 
influencia idealizada (atribuida y conducta). De los cuales se establecieron indicadores que 
conllevaron al conjunto de ítems integrados por 40 preguntas, las cuales contaron con 3 
tipos de respuesta en la escala de Likert, con niveles favorable, regular, desfavorable 
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Variable 2: Trabajo en equipo: Se define como aquella labor realizada por 2 o más 
personas, las cuales están orientadas a el logro de un fin en común. Lorinkova y Perry 
(2019). 
Definición operacional: 
El constructo Trabajo en Equipo fue dividido en 7 dimensiones las cuales fueron: 
Cohesión, roles, adaptabilidad, permeabilidad, comunicación, afectividad y armonía. De 
los cuales se establecieron indicadores que conllevaron al conjunto de ítems integrados por 
64 preguntas, las cuales contaron con 3 tipos de respuesta en la escala de Likert con niveles 






Tabla 1. Operacionalización de Variable Liderazgo Transformacional 
Fuente: “Pasos para elaborar proyectos de investigación científica”, Valderrama (2013) 
Dimensiones Indicadores Ítem 
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Tabla 2. Operacionalización de Variable Trabajo en Equipo 
Fuente: “Pasos para elaborar proyectos de investigación científica”, Valderrama (2013)










(64 - 149) 
Medio 
(150 - 234) 
Alto 
(235 - 320) 
 
Roles Desempeño Funcional 9,10,11,12,13,14,15,16,17,18,19,20,21,22,23,24 
Adaptabilidad Habilidad de Cambio 25,26,27,28,29 
Permeabilidad Flexibilidad Real 30,31,32,33,34,35,36,37 
Comunicación La Comunicación es un medio 38,39,40,41,42,43,44,45,46,47,48,49,50 
Afectividad Emociones en el Trabajo 51,52,53,54,55 
Armonía 





2.3 Población, muestra y muestreo 
2.3.1 Población 
La población para la presente investigación, fue considerada de acuerdo a los registros del 
área de recursos humanos de la Clínica Internacional, teniendo un total de 82 enfermeras 
entre licenciadas y técnicas, que trabajan en el área de hospitalización de la Clínica 
Internacional Sede Lima. Según Hernández (2014) define como conjunto de casos que 
coincidan con un número determinado de especificaciones. (p. 174). 
Tabla 3    Características de población Clínica Internacional 
Cargos Personal N 














Nota: Extraído del registro del área de Gestión de Recursos Humanos de la Clínica 







a. Determinación de la muestra 
Debido a que el total de la población fue analizada, no se considera tamaño de la muestra 
para efectos de la presente investigación. 
b. Técnicas para la selección de las unidades de Análisis.  
No se aplico muestreo dado que se analizó a toda la población. 
Criterios de Inclusión 
- Personal de Enfermería que cuente con experiencia laboral de un año a más. 
Criterios de exclusión 
- Personal de Enfermería que no acepten colaborar con la investigación. 
- Personal de Enfermería que se encuentren en inducción, vacaciones y de postnatal 
en los servicios seleccionados 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
Técnica de recolección de datos 
Se realizó mediante encuestas para ambas variables, la cual se basa en reunir información 
de la muestra de estudio. Implica elaborar un plan detallado de procedimientos que nos 
conduzcan a reunir datos con un propósito especifico. Hernández (2014) 
Instrumento de recolección de datos 
Se emplearon dos instrumentos para las determinadas variables presentadas en el estudio. 
Teniendo como instrumento para la primera variable un cuestionario que consta de 40 
preguntas validado por juicio de expertos cuyo autor es Rodríguez (2017) el cual consta de 
40 preguntas y para la segunda variable se está optando por aplicar el instrumento creado y 




Tabla 4:  
Ficha técnica del instrumento que mide Liderazgo Transformacional 
Variable 1: Liderazgo Transformacional 
Nombre del Instrumento: Cuestionario de Bernard Bass 
Autor: Br. Vanessa Del Rosario Rodríguez Band 
Adaptado por: No aplica  
Lugar: Lima 
Fecha de aplicación: Octubre a diciembre. 
Objetivo: Medir Liderazgo Transformacional  
Administrado a: Personal de Enfermería del área de Hospitalización. 
Tiempo: Individual, de duración 10 minutos por persona 
Margen de Error: 0.05 
Observación: El instrumento consta de 4 dimensiones, 5 indicadores, siendo los valores 
de respuesta (1) Nunca, (2) A veces, (3) Siempre 
 
Tabla 5:  
Ficha técnica del instrumento que mide Trabajo en Equipo 
Variable 2: Trabajo en Equipo 
Nombre del Instrumento: Cuestionario de Bernard Bass 
Autor: Br. Alberto Miguel Vizcarra Quiñones  
Adaptado por: No aplica  
Lugar: Lima 
Fecha de aplicación: Octubre a diciembre. 
Objetivo: Medir Trabajo en Equipo  
Administrado a: Personal de Enfermería del área de Hospitalización. 
Tiempo: Individual, de duración 20 minutos por persona 
Margen de Error: 0.05 
Observación: El instrumento consta de 7 dimensiones, 7 indicadores, siendo los valores 





El instrumento empleado para medir el constructo fue evaluado por juicio de expertos el 
cual fue integrado por tres especialistas, los cuales certifican la validez. Para Hernández, 
Fernández y Baptista (2014) Validez es el grado con el que el instrumento busca medir la 
variable. (p.200). 
Tabla 6 
Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento Liderazgo Transformacional. 
No Grado académico Nombres y Apellidos del Experto Dictamen 
1 Dra. Mónica Elisa Meneses La Riva Aplicable 
2 Dr. Joaquín Vertiz Osores Aplicable 
3 Mg. Gladys Borjas Avalos Aplicable 
 
Tabla 7 
Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento Trabajo en Equipo. 
No Grado académico Nombres y Apellidos del Experto Dictamen 
1 Dra. Mónica Elisa Meneses La Riva Aplicable 
2 Dr. Joaquín Vertiz Osores Aplicable 
3 Mg. Gladys Borjas Avalos Aplicable 
 
A continuación, se procesaron los datos obtenidos en Excel, para determinar la validez a 
través del coeficiente de Aiken, el cual según Aiken (1980), citado por Robles (2018) 
indicó que el cálculo de este coeficiente es aplicado como método de validez cuando se 





S = Sumatoria de Si. 
n = Numero de Jueces. 
c = Numero de Valores en la escala de valoración.  
Para efectos de la presente investigación el puntaje obtenido fue de 1, lo cual indica que los 
3 expertos coinciden en que ambos instrumentos cuentan con los 3 niveles de evaluación, 
es decir cumplen con ser pertinentes, relevantes y claros. 
Confiabilidad:  
Se realizo la Fiabilidad del presente trabajo a través de la prueba de confiabilidad de alfa 
de Cronbach para estimar que el cuestionario sea consistente para la investigación.  
Para establecer la confiabilidad del instrumento se aplicó una prueba piloto con una 
muestra de 30 personales de enfermería, los cuales contaron con características similares a 
la población de estudio.  
Tabla 8 
Confiabilidad de la variable 1: Liderazgo Transformacional. 
 
Estadísticas de fiabilidad 




El resultado muestra que el instrumento que mide liderazgo transformacional es altamente 





Confiabilidad de la variable 2: Trabajo en Equipo 
 
Estadísticas de fiabilidad 




El resultado indica que el instrumento que evalúa el constructo Trabajo en equipo es 
altamente confiable, con un valor de 0.951 puntos. 
Tabla 10 
Niveles de Confiablidad 
Valores Nivel 
De -1 a 0 No es confiable 
De 0,01 a 0,49 Baja confiabilidad 
De 0,50 a 0,75 Moderada confiabilidad 
De 0,76 a 0.89 Fuerte confiabilidad 
De 0, 90 a 1,00 Alta confiabilidad 
 Fuente: Hernández, Fernández y Baptista (2014) 
2.5 Procedimiento:  
Se tuvo un primer contacto con la unidad de Investigación y Docencia de la Clínica 
Internacional, con la cual se gestionó la autorización, presentando la carta de 
presentación, para la aplicación del instrumento se solicitó participación voluntaria se 
entrego consentimiento informado y los cuestionarios, se recopilo los datos y seguido a 




2.6 Métodos de análisis de datos 
Se utilizó la herramienta virtual estadística SPSS Versión 25. La información recolectada 
fue presentada en tablas y figuras, que permitieron visualizar la distribución de las 
variables y sus respectivas1dimensiones. 
Estadística Descriptiva 
Los resultados presentados en la investigación, serán a través de tablas y grafico de barras 
con porcentajes correspondiente, que permitirán posteriormente realizar la interpretación y 
análisis. 
Estadística Inferencial/ prueba de Hipótesis 
Dado que el estudio es correlacional, se aplicó la prueba estadística coeficiente de Rho de 
Spearman. 
Tabla 11 
Interpretación del Coeficiente de Correlación de Spearman. 
Rango Relación 
-0,91 a -1,00 Correlación negativa perfecta 
-0,76 a -0,90 Correlación negativa muy fuerte 
-0,51 a -0,75 Correlación negativa considerable 
-0,11 a -0,50 Correlación negativa media 
-0,01 a -0,10 Correlación negativa débil 
0.00 No existe correlación 
+0,01 a +0,10 Correlación positiva débil 
+0,11 a +0,50 Correlación positiva media 
+0,51 a +0,75 Correlación positiva considerable 
+0,76 a +0,90 Correlación positiva muy fuerte 
+0,91 a +1,00 Correlación positiva perfecta 
Fuente: Hernández & Fernández y Baptista  
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Formulación de la Hipótesis Estadística. 
Ho: (Formular la hipótesis nula) r = 0 
H1: (Formular la hipótesis alterna) r ≠ 0 
Nivel de Significación: 
Para el análisis inferencial se aplicó la prueba de correlación de Rho Spearman (α = 0.05), 
lo cual corresponde a un nivel de confiabilidad del 95 % 
Estadístico de Prueba: 
La prueba estadística empleada, correlación de Rho Spearman 
Regla de decisión:  
El nivel de significación “p” es menor que α, Rechazar Ho 
El nivel de significación “p” no es menor que α, no rechazar Ho 
Si el nivel de significación p es menor que α, usted declara significancia estadística y 
rechaza la hipótesis nula. 
Los datos recabados durante la investigación se procesaron sin realizar algún tipo de 
manipulación en los datos obtenidos. El cuestionario empleado fue de manera anónima, 
prevaleciendo el derecho de cada colaborador de mantener en reserva su opinión vertida. 
Cada participante firmo de manera voluntaria el consentimiento previo a la recolección de 










Tabla 12:  
Frecuencia de Variable Liderazgo Transformacional  
Nivel Frecuencia Porcentaje % 
 
Desfavorable 7 8,5 
Regular 20 24,4 
Favorable 55 67,1 
Total 82 100,0 
Nota: Tomado del SPSS 25 de encuesta aplicada al personal de enfermería. 
 
 
Figura 1: En base a la tabla 10, se evidencio que un 67.07% percibe un nivel favorable 
respecto a la variable Liderazgo Transformacional, mientras que un 24.39% fue Regular y 
solo un 8.54% se encontro en la categoria Desfavorable. 
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Tabla 13:  
Frecuencia de las Dimensiones de la Variable Liderazgo Transformacional. 
 Recuento % del N de columna 
Consideración individualizada 
Desfavorable 20 24,4% 
Regular 38 46,3% 
Favorable 24 29,3% 
Estimulación intelectual 
Desfavorable 23 28,0% 
Regular 48 58,5% 
Favorable 11 13,4% 
Motivación inspiracional 
Desfavorable 26 31,7% 
Regular 39 47,6% 
Favorable 17 20,7% 
Influencia idealizada (atribuida y conducta) 
Desfavorable 21 25,6% 
Regular 35 42,7% 
Favorable 26 31,7% 
Nota: Tomado del SPSS 25 de encuesta aplicada al personal de enfermería. 
 
 
Figura 2: En base a los 82 encuestados, se evidencio que las dimensiones de la variable 
Liderazgo Transformacional tienen una mayor frecuencia en la categoria Regular, teniendo 
en la dimension 1 Consideracion Individualizada un 46.341% , Mientras que en la 
dimension 2 Estimulacion Intelectual, se tiene un 58. 5%, asimismo se encuentra la 
dimension 3 Motivacion inspiracional en la cual se puede encontrar un 47,6% y por ultimo 




Tabla 14:  
Frecuencia de Variable Trabajo en equipo 
Nivel Frecuencia Porcentaje % 
 
Bajo 21 25,6 
Moderado 38 46,3 
Alto 23 28,0 
Total 82 100,0 
Nota: Tomado del SPSS 25 de encuesta aplicada al personal de enfermería. 
 
Figura 3: En base a la tabla 12, se evidencio que un 28 % percibe un nivel alto respecto a 
la variable Trabajo en Equipo, mientras que un 46,34 % percibe un nivel moderado, 





Tabla 15:  
Frecuencia de las Dimensiones de la Variable Trabajo en equipo 
 
 Recuento % del N de columna 
Cohesión 
Bajo 20 24,4% 
Moderado 40 48,8% 
Alto 22 26,8% 
Roles 
Bajo 21 25,6% 
Moderado 32 39,0% 
Alto 29 35,4% 
Adaptabilidad 
Bajo 21 25,6% 
Moderado 34 41,5% 
Alto 27 32,9% 
Permeabilidad 
Bajo 20 24,4% 
Moderado 34 41,5% 
Alto 28 34,1% 
Comunicación 
Bajo 21 25,6% 
Moderado 39 47,6% 
Alto 22 26,8% 
Afectividad 
Bajo 21 25,6% 
Moderado 38 46,3% 
Alto 23 28,0% 
Armonía 
Bajo 17 20,7% 
Moderado 37 45,1% 
Alto 28 34,1% 
 










Figura 4: En base a las dimensiones de la variable Trabajo en equipo se evidencio 
que existe un nivel moderado, teniendo como valores para la Dimension 1 
Cohesión un 48,8%, mientras que para la Dimensión 2 Roles un 39,0%, como 
Dimensión 3 Adaptabilidad un 41,5%, para la Dimensión 4 Permeabilidad un valor 
de 41,5%, Dimensión 5 Comunicación un 47,6%, Dimensión 6 Afectividad con un 










Hipótesis General:  
H1: Existe relación entre liderazgo transformacional y trabajo en equipo del personal de 
enfermería de Hospitalización, de una institución de salud privada, lima – 2019.  
Ho: No existe relación entre liderazgo transformacional y trabajo en equipo del personal de 
enfermería de Hospitalización, de una institución de salud privada, lima – 2019.  
Hipótesis Específicos 1: 
H1: Existe relación entre la consideración individualizada y el trabajo en equipo del 
personal de enfermería de Hospitalización, de una institución de salud privada, lima – 
2019. Ho: No existe relación entre la consideración individualizada y el trabajo en equipo 
del personal de enfermería de Hospitalización, de una institución de salud privada, Lima – 
2019.  
Hipótesis Específicos 2: 
Hipótesis Específicos 3: 
Hipótesis Específicos 4: 
H1: Existe relación entre la estimulación intelectual y el trabajo en equipo del personal de 
enfermería de Hospitalización, de una institución de salud privada, Lima – 2019.  
Ho: No existe relación entre la estimulación intelectual y el trabajo en equipo del personal 
de enfermería de Hospitalización, de una institución de salud privada, Lima – 2019.  
H1: Existe relación entre la motivación inspiracional y el trabajo en equipo del personal de 
enfermería de Hospitalización, de una institución de salud privada, Lima – 2019.  
Ho: No existe relación entre la motivación inspiracional y el trabajo en equipo del personal 
de enfermería de Hospitalización, de una institución de salud privada, Lima – 2019.  
H1: Existe relación entre la influencia idealizada (atribuida y conducta) y el trabajo en 
equipo del personal de enfermería de Hospitalización, de una institución de salud privada, 
Lima – 2019.  
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Ho: No existe relación entre la influencia idealizada (atribuida y conducta) y el trabajo en 
equipo del personal de enfermería de Hospitalización, de una institución de salud privada, 
Lima – 2019. 
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Coeficiente de correlación 1.000 .664** .697** .677** .911** .511** 
Sig. (bilateral) . .000 .000 .000 .000 .000 
N 82 82 82 82 82 82 
Estimulación 
intelectual 
Coeficiente de correlación .664** 1.000 .617** .623** .824** .478** 
Sig. (bilateral) .000 . .000 .000 .000 .000 
N 82 82 82 82 82 82 
Motivación 
inspiracional 
Coeficiente de correlación .697** .617** 1.000 .451** .804** .491** 
Sig. (bilateral) .000 .000 . .000 .000 .000 





Coeficiente de correlación .677** .623** .451** 1.000 .811** .573** 
Sig. (bilateral) .000 .000 .000 . .000 .000 




Coeficiente de correlación .911** .824** .804** .811** 1.000 .611** 
Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000 . .000 
N 82 82 82 82 82 82 
Trabajo en 
Equipo 
Coeficiente de correlación .511** .478** .491** .573** .611** 1.000 
Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000 .000 . 
N 82 82 82 82 82 82 




Según lo obtenido en la prueba estadística de Rho de Spearman, podemos determinar que 
existe una correlación positiva considerable entre liderazgo transformacional y trabajo en 
equipo del personal de enfermería de Hospitalización, con una ρ = 0.00 (ρ < 0.05), por lo 
cual se rechaza la hipótesis nula. 
Así mismo en la misma tabla, podemos encontrar que existe una correlación positiva 
considerable entre la dimensión consideración individualizada y el trabajo en equipo del 
personal de enfermería de Hospitalización, con una ρ = 0.00 (ρ < 0.05), por lo cual se 
rechaza la hipótesis nula.  
Respecto de la segunda dimensión estimulación intelectual podemos encontrar que existe 
una correlación positiva considerable entre dicha dimensión y el trabajo en equipo del 
personal de enfermería de Hospitalización, con una ρ = 0.00 (ρ < 0.05), por lo cual se 
rechaza la hipótesis nula.  
Según la tabla la tercera dimensión motivación inspiracional, podemos encontrar que existe 
una correlación positiva considerable entre dicha dimensión y el trabajo en equipo del 
personal de enfermería de Hospitalización, con una ρ = 0.00 (ρ < 0.05), por lo cual se 
rechaza la hipótesis nula.  
Finalizando como cuarta dimensión influencia idealizada, podemos encontrar que existe 
una correlación positiva considerable entre dicha dimensión y el trabajo en equipo del 
personal de enfermería de Hospitalización, con una ρ = 0.00 (ρ < 0.05), por lo cual se 











IV.  DISCUSIÓN 
El liderazgo transformacional es una competencia profesional que es adquirida y cuando se 
logra plasmar en la práctica se convierte en una herramienta que favorece la gestión y el 
trabajo en equipo resaltando la responsabilidad y el compromiso, dicha información ha 
sido corroborada en base a los estudios presentados durante la investigación, los cuales han 
determinado la importancia de tener un adecuado liderazgo transformacional, el cual 
conllevará a mantener un buen trabajo en equipo, logrando de esta manera alcanzar las 
metas institucionales, siendo el más beneficiado, el paciente. El presente estudio tuvo 
como objetivo general: establecer la relación entre liderazgo transformacional y trabajo en 
equipo del personal de enfermería de Hospitalización, de una institución de salud privada, 
lima – 2019. Los resultados obtenidos fueron que existe una relación entre ambas variables 
de estudio, quedando establecido dicho objetivo, cabe resaltar que es importante los datos 
obtenidos pues en el área de Hospitalización se cuenta con una coordinadora por piso, la 
cual es encargada de dirigir al personal, de una manera óptima, permitiendo que se 
obtengan resultados satisfactorios al momento de la atención al paciente, en los resultados 
se puede evidenciar que para el personal de enfermería el liderazgo transformacional 
ejercido por su coordinadora es favorable, habiendo obtenido una gran puntuación, lo cual 
es bueno dado que de esta manera se podrá continuar con el trabajo en equipo. 
Estos resultados pueden ser comparados por Mendoza (2017) quien encontró que existe 
una relación alta, directa y significativa (r = 0,854) entre Liderazgo participativo y trabajo 
en equipo esto permite que el líder logre mantener un equipo integrado con el fin de 
obtener el logro de la meta institucional. Asimismo, Seminario (2017) demostró la relación 
directa y significativa entre ambas variables de investigación, según la población censada. 
Es importante recalcar que Pico en el (2018) demostró la importancia entre el liderazgo 
transformacional y el hecho de que todo el equipo adquiera el compromiso de llegar a la 
meta planteada por la institución, lo cual lleva a desarrollar equipos de alto rendimiento. 
En cuanto a determinar la relación entre la consideración individualizada y el trabajo en 
equipo del personal de enfermería de Hospitalización, de una institución de salud privada, 
lima – 2019. Los resultados obtenidos fueron que existe relación entre la dimensión y la 
variable a correlacionar, esto se puede observar en la realidad, dado que las coordinadoras 
de cada piso tienen reuniones mensuales programadas en la cual se reúnen con todo su 
equipo de trabajo, con el fin de evaluar si tienen alguna problemática presente para poder 
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solucionar, o mejorar sus canales de comunicación, este resultado concuerda con Lussier & 
Achua (2016) el cual define la dimensión descrita líneas arriba, resaltando el valor 
agregado dentro del liderazgo transformacional, que es el de escuchar a cada uno de los 
miembros del equipo, lo cual permitirá el desarrollo de las metas propuestas por la 
institución. 
De igual manera los resultados de la presente investigación, concuerdan con los 
presentados por Vizcarra (2017) el cual presento su estudio, evidenciando que existe 
relación entre el liderazgo transformacional y el trabajo en equipo, definiendo las mismas 
dimensiones descritas en el presente estudio.  
En contraposición a los datos obtenidos en el presente estudio, se tiene los hallados por 
Rejano (2016) el cual encontró al liderazgo transaccional como el más utilizado, y 
difiriendo de Calderón (2016) en el cual como resultado, predominó el liderazgo 
transformacional, cabe resaltar que Bass y Avolio (2000) definieron al liderazgo 
transformacional como el desarrollo del liderazgo transaccional, en el caso de Ponce 
(2018) destaca al liderazgo transformacional como el estilo más usado con un resultado del 
80 %. 
En cuanto a la relación entre la motivación inspiracional y el trabajo en equipo del personal 
de enfermería de Hospitalización, de una institución de salud privada, lima – 2019. Existe 
correlación positiva moderada fuerte entre la motivación inspiracional y el trabajo en 
equipo del personal de enfermería de Hospitalización. Estos resultados pueden ser 
comparados con Pacio y Bueno (2013) quienes evidenciaron que en el análisis se 
encuentran unas dinámicas muy diversas entre los distintos equipos, así como una clara 
relación entre el trabajo en equipo, la gestión del liderazgo, y la participación y el 
rendimiento obtenido por cada equipo. Se demuestra que los grupos con un líder claro 
desde el inicio son los que obtienen mejores resultados. Esto se ve reflejado en el área de 
hospitalización, dado que por piso se tiene una coordinadora la cual se encarga de manejar 
adecuadamente a los equipos, dicha coordinadora permanece en el servicio en los horarios 
de la mañana de lunes a sábado, lo cual permite que este en contacto con el personal de 
manera consecutiva, pues este muchas veces según horarios tiende a acudir un dia, una 
noche y descansar 3 días 
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Respecto a la relación entre la influencia idealizada (atribuida y conducta) y el trabajo en 
equipo del personal de enfermería de Hospitalización, de una institución de salud privada, 
lima – 2019. Existe correlación positiva considerable entre la influencia idealizada 
(atribuida y conducta) y el trabajo en equipo del personal de enfermería. Para Cárcamo-
Fuentes y Rivas-Riveros demostraron que el sexo mujeres utilizan con mayor frecuencia 
las conductas motivación inspiracional y carisma inspiracional. Además, el liderazgo 
transaccional está más presente en mujeres, al igual que la consideración individualizada, 
se aprecia el predominio del liderazgo transaccional en enfermeras(os) docentes y 
supervisoras(es), que afecta el desarrollo y el fortalecimiento de un liderazgo 
transformador esencial para una gestión del cuidado de calidad. Es importante resaltar que 
las coordinadoras de cada servicio mantienen afinidad con su equipo de trabajo lo cual 
permite generar mayor confianza, asimismo dichas coordinadoras mantienen un perfil 



















Primera: Existe correlación positiva considerable entre la variable liderazgo 
Transformacional y el trabajo en equipo del personal de enfermería de 
Hospitalización. 
Segundo: Existe correlación positiva considerable entre la consideración 
individualizada y el trabajo en equipo del personal de enfermería de 
Hospitalización. 
Tercera: Existe correlación positiva considerable entre la estimulación intelectual y el 
trabajo en equipo del personal de enfermería de Hospitalización. 
Cuarta: Existe correlación positiva considerable entre la motivación inspiracional y el 
trabajo en equipo del personal de enfermería de Hospitalización. 
Quinta:  Existe correlación positiva considerable entre la influencia idealizada 














Primera: Se sugiere a los directivos de la clínica, entrenar y capacitar al personal 
asistencial y administrativo para formar líderes transformacionales que 
generen ambientes laborales saludables con trabajo en equipo. 
Segundo: Se sugiere a la jefa de enfermera y a la coordinadora de servicio promover el 
trabajo en equipo sin perder la consideración individualizada dentro del 
trabajo de los servicios de hospitalización, como se viene trabajando hasta el 
momento. 
Tercera: Se sugiere a la jefa de enfermera y a la coordinadora de servicio que se 
continúe brindando capacitación continua, pues está llena los vacíos e induce 
a la estimulación intelectual y el trabajo en equipo. 
Cuarta: Se sugiere a la jefa de enfermera y a la coordinadora de servicio que dentro de 
las actividades laborales se programe espacios de motivación inspiracional y 
el trabajo en equipo del personal de enfermería para mantener la cohesión de 
grupo. 
Quinta:     Se sugiere a la jefa de enfermera y a la coordinadora de servicio se siga 
compartiendo espacios de dialogo para socializar información donde se pueda 
evidenciar algunos problemas que se presenten en el entorno laboral que 
puedan afectar las relaciones interpersonales e influencia idealizada (atribuida 
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Anexo 3: Certificados de Validación de los instrumentos  
V de Aiken  
  







S = Sumatoria de Si. 
n = Numero de Jueces. 
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